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INTRODUCCIÓN 
El presente trabajo fue realizado con el objetivo de establecer una escala salarial 
en la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, basada en una valoración 
de puestos de trabajo realizada mediante el método de puntos por factor y de 
esta manera relacionar el salario con las responsabilidades y habilidades que 
exige cada cargo. 
Para el desarrollo de este estudio se realizó primero un marco conceptual con el 
fin de detallar los conceptos básicos necesarios para la investigación; 
posteriormente se realizó una evaluación de la situación actual de la entidad y 
se recopiló la información existente acerca de los cargos y el comportamiento de 
los salarios. A partir de esta información se diseñó un manual de valoración de 
puestos de trabajo y el comité de gerencia de la Cámara de Comercio de Santa 
Rosa de Cabal realizó la evaluación de cada uno de los cargos. Con esta 
evaluación se pudo proyectar la curva y finalmente presentar la escala salarial 
adecuada que garantiza equidad interna y competitividad en relación con el 
mercado. 
Este estudio promueve la equidad salarial y brinda a los colaboradores de la 
Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, seguridad y motivación ya que 
sienten que los salarios están fijados por una investigación y no arbitrariamente, 
además de hacer más atractiva a la entidad en el mercado laboral. 
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 RESUMEN 
El mundo evoluciona constantemente y con él evoluciona la economía por lo que 
las organizaciones deben estar preparadas para enfrentar estos cambios, el 
mercado se vuelve cada vez más competitivo y es indispensable que las 
empresas cuenten con el personal adecuado para prestar un servicio con los 
más altos estándares de calidad y de esta manera ofrecer a los clientes un factor 
diferenciador que permita atraerlos y fidelizarlos. 
El talento humano es el recurso más valioso de las organizaciones y ofrecer las 
mejores condiciones laborales se convierte en uno de los pilares fundamentales 
de muchas empresas, por lo que la administración de personal está 
constantemente en la búsqueda de herramientas y estrategias que permitan que 
los colaboradores se sientan a gusto y satisfechos con el trabajo que realizan. 
Uno de los factores más influyentes en la satisfacción laboral es la remuneración, 
convirtiendo a los sistemas de compensación en un instrumento muy valioso en 
las organizaciones. 
Con el fin de aumentar los niveles de satisfacción laboral y de motivar a los 
empleados, en la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal se realizó una 
escala salarial analizando primero los cargos existentes y los manuales de 
funciones de los mismos y posteriormente evaluando cada cargo con el comité 
de gerencia de la entidad. De esta manera se pudo proyectar una curva salarial 
que asegurara que la organización fuera más competitiva salarialmente, 
respecto al mercado, y que además ofreciera a los colaboradores equidad 
salarial interna. 
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ABSTRACT 
The world is constantly evolving and with it the economy evolves so organizations 
must be prepared to face these changes, the market becomes increasingly 
competitive, it is essential that businesses have adequate staff to provide a 
service to the highest quality standards and thus offer customers a differentiating 
factor that allows attract and retain them.  
Human talent is the most valuable resource of organizations and provide the best 
working conditions becomes one of the main pillars of many companies, so that 
personnel management is constantly in search of tools and strategies that allow 
employees feel comfortable and satisfied that the work they do. One of the most 
influential factors in job satisfaction is the remuneration, making compensation 
systems in a very valuable instrument in organizations.  
For the purpose of increase levels of job satisfaction and to motivate employees, 
the Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal a salary scale was performed 
by analyzing the existing charges and operating manuals of them first and then 
assessing each position the committee of management of the entity. In this way 
it was possible to project a salary curve will ensure that the organization more 
competitive salaries, relative to the market, and also offer to reviewers internal 
pay equity.   
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
 
1.1 DIAGNÓSTICO O SITUACIÓN PROBLEMA 
En la actualidad, el talento humano en las organizaciones ha adquirido gran 
importancia pues se ha reconocido al capital humano e intelectual como el 
recurso más valioso de las empresas; “Si el gerente de hoy no se interesa por 
conocer a profundidad los intereses y expectativas de su equipo de trabajo, no 
podrá gestionar sus talentos y afinar los intereses estratégicos de la organización 
con los de cada uno de los trabajadores” (Cabrales Salazar , 2009), es decir, es 
fundamental conocer y suplir las necesidades y requerimientos de los empleados 
para que éstos tenga un mejor desempeño y así mismo, la organización presente 
mejores resultados. 
La administración de salarios, como parte de la administración de talento 
humano, es entonces un factor esencial en las organizaciones, pero a la vez es 
uno de los que más dificultades presenta en su medición debido a que el sistema 
de compensación, en muchas empresas, se establece de manera subjetiva, ya 
sea por falta de conocimiento o porque aún no se le ha dado la importancia que 
merece. 
Teniendo en cuenta que la productividad y el rendimiento laboral están 
directamente relacionados con la satisfacción de los colaboradores dentro de la 
empresa y, adicionalmente, que el salario es un aspecto de gran valor dentro de 
esa satisfacción laboral, se hace necesario que las organizaciones establezcan 
una forma de remuneración equitativa y justa, que le brinde seguridad y bienestar 
a todo el personal. Al contar con un sistema de compensación bien planeado se 
asegura una disminución en los niveles de rotación de empleados, se evitan 
sobrecostos por capacitaciones de nuevo personal y principalmente, se 
garantiza un aumento en la satisfacción de los empleados, lo que conlleva a un 
mejor desempeño de la organización. 
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Reconociendo estos aspectos y con el objetivo de cumplir a cabalidad con sus 
funciones, la cámara de comercio de Santa Rosa de Cabal  reconoce la 
necesidad de realizar un estudio salarial mediante el cual se pueda determinar 
la remuneración justa y competitiva para todos sus empleados, con la cual se 
logre mantener un ambiente laboral íntegro y placentero, en donde se promueva 
el compromiso con la entidad por parte de los colaboradores, y finalmente,  se 
cuente con  el personal apto y adecuado para realizar sus funciones públicas 
delegadas por el estado y realizar los registros mercantiles y la promoción de la 
competitividad empresarial en el municipio de la mejor manera. 
 
1.2 FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
¿Es posible establecer una escala salarial en la cámara de comercio de Santa 
Rosa de Cabal que permita la equidad y la competitividad de la organización? 
 
1.3 SISTEMATIZACIÓN DEL PROBLEMA 
 ¿Existe un análisis ocupacional actualizado tendiente a la descripción de 
cargos? 
 ¿Cuáles son los factores que determinan la complejidad de los cargos en 
la cámara de comercio de Santa Rosa de Cabal? 
 ¿Existe una valoración de cargos tendiente a la realización de una 
estructura salarial en la cámara de comercio de Santa Rosa de Cabal? 
 ¿Es posible realizar una investigación del sector sobre el comportamiento 
de los salarios en otras cámaras de comercio de municipios similares a 
Santa Rosa de Cabal? 
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2. DELIMITACIÓN DEL PROYECTO 
 
2.1 LIMITACIÓN DE ESPACIO O TERRITORIO 
La investigación se llevará a cabo en La Cámara de Comercio de Santa Rosa de 
Cabal está ubicada en el municipio de Santa Rosa de Cabal del departamento 
de Risaralda. 
 
2.2 LIMITACIÓN DE TIEMPO 
La investigación se va a realizar a partir del primero de abril del año 2014 y 
culminará el 30 de septiembre del mismo año. 
 
2.3 LIMITACIÓN DE RECURSOS 
La Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal brindará los recursos 
necesarios para el desarrollo de la investigación, por lo tanto no existen 
limitaciones de recursos. 
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3. OBJETIVOS 
 
3.1 OBJETIVO GENERAL 
Establecer un sistema de compensación mediante la realización de una escala 
salarial en la cámara de comercio de Santa Rosa de Cabal. 
 
3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Analizar los manuales de funciones actualizados con la descripción de 
cargos de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal. 
 Establecer los factores que determinan la complejidad de los cargos en la 
cámara de comercio de Santa Rosa de Cabal 
 Investigar el comportamiento de los salarios y los incentivos en otras 
cámaras de comercio similares a la de Santa Rosa de Cabal. 
 Realizar una valoración de cargos tendiente a la realización de una 
estructura salarial en la cámara de comercio de Santa Rosa de Cabal. 
 Proponer diferentes escenarios para la curva salarial de la Cámara de 
Comercio de Santa Rosa de Cabal. 
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4. JUSTIFICACIÓN 
En un mundo competitivo como el de hoy, es vital que las organizaciones 
cuenten con personal apto y adecuado para desempeñar cada cargo de la mejor 
manera y lograr así la máxima productividad de la empresa. Sabiendo esto, la 
investigación se justifica porque con el desarrollo de ésta y mediante la aplicación 
de los conceptos de la administración de salarios, se puede establecer un 
sistema de compensación equitativo y competitivo en la cámara de comercio de 
Santa Rosa de Cabal.  
A partir de la valoración de puestos de trabajo, realizada según los factores de 
evaluación establecidos de acuerdo a las necesidades de la cámara, se logra 
conocer la importancia de los cargos dentro de la organización, teniendo en 
cuenta las funciones y responsabilidades que requiere cada uno de ellos, 
ordenarlos jerárquicamente según la puntuación obtenida en dicha evaluación, y 
finalmente obtener la información base para establecer la curva salarial. 
De esta manera, la investigación arroja como resultado una escala salarial con 
la cual se puede crear una estrategia para aumentar la satisfacción de los 
empleados, disminuir el nivel de rotación de personal y ofrecer un modelo de 
remuneración equilibrado y competitivo en el mercado. Además los resultados 
obtenidos serán una herramienta base a la hora de tomar decisiones sobre la 
contratación de nuevo personal, ya que cada cargo ha sido evaluado y por lo 
tanto se conoce el nivel de competencias que requiere para que sea 
desempeñado de la mejor manera. 
Por otro lado, la investigación permitirá aplicar los conocimientos, relacionados 
con el área de gestión humana adquiridos durante la carrera, y crear un 
pensamiento crítico en relación con la administración de salarios, ya que se 
analizarán los resultados obtenidos y se brindarán alternativas para mejorar éste 
aspecto en la organización. Finalmente éste estudio permitirá desarrollar el 
trabajo necesario para culminar la carrera y  obtener así el título como ingeniera 
industrial. 
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5. MARCO REFERENCIAL 
 
5.1 MARCO DE ANTECEDENTES 
Desde comienzos de la humanidad el tema de los salarios ha sido un tema al 
que se le ha debido prestar bastante atención, ya que de ahí se desprenden una 
serie de  aspectos sociales y humanos  que están directamente relacionados con 
la calidad de vida de las personas, pues mediante el salario se reconoce el pago 
por el trabajo realizado por cada persona en una labor específica. 
A partir del surgimiento del trabajo del ser humano también surgieron los salarios, 
en ese entonces el pago a los trabajadores no era monetario sino en especie 
pero el concepto era el mismo, pago por una labor realizada. Desde la época de 
la esclavitud, aunque los esclavos no recibían una remuneración económica, los 
amos debían responder por la alimentación y el hospedaje para mantenerlos 
sanos y firmes a la hora de realizar sus labores.  
En la edad antigua el pago se realizaba otorgando a cada trabajador una unidad 
de trigo por jornada laborada y el pago se realizaba diariamente, esta retribución 
era conocida con el nombre de “sila” y según las leyes de la época se pagaban 
20 silas diarias por el trabajo de segador, 1 sila diaria a los esclavos y 2 silas al 
día a trabajadores libres. Se dice que a partir de ese momento se empezó a 
visualizar la diferencia de salarios a los trabajadores especializados y a los que 
no lo eran. 
“En los tiempos antiguos la sal era un producto de suma importancia. La sal fue 
el motivo de construcción de un camino desde las saliteras de Ostia hasta la 
ciudad de Roma, unos quinientos años antes de Cristo. Este camino fue llamado 
“Vía Salaria”. Los soldados romanos que cuidaban esta ruta recibían su pago en 
sal. Esta parte era llamada “salarium argentum”. De allí viene la palabra salario” 
(Ortega Aldana, 2012). Así entonces, el concepto de salario surge a partir de la 
21 
 
importancia que adquiere la sal que no solo se usaba para condimentar los 
alimentos sino también como antiséptico.  
Ya en la Edad Media (en el siglo VIII), surge el feudalismo, donde el campesino 
trabajaba para un señor feudal y es éste quien se debe encargar de la seguridad 
del trabajador en caso de guerra; a continuación los salarios empezaron a 
aumentar, las ordenanzas abundaban en la época y, por ejemplo, la ordenanza 
que expidió el rey Juan de Francia en 1351 a causa de la peste, aumentó los 
salarios un tercio respecto a los que existían antes. De ésta manera, se pudo ver 
un progreso en relación a los salarios. Se dice que “de una fecha a otra, los 
precios de las mercancías y el nivel de los salarios aumentaron paralelamente. 
Esta fijeza del salario, a pesar del crecimiento del número de trabajadores, se 
explica fácilmente por la abundancia del terreno inculto” (Varela Juárez, 2013). 
Posteriormente, con los artesanos, el tema remunerativo evolucionó aún más y 
poco a poco el ser humano adquirió cierta libertad y conciencia de su trabajo, al 
entender que la remuneración que debía recibir debía estar relaciona con la 
dificultad y cantidad del trabajo realizado. 
En el siglo XVII, el capitalismo obligó a buscar nuevas formas de producir 
mercancías de manera rápida y a grandes cantidades, esto llevó a la división y 
subdivisión del trabajo lo que produjo un aumento en el número de operarios 
requeridos y así mismo el valor de los salarios a pagar. A partir de allí los 
mercaderes indagaron sobre cómo disminuir costos y “fue entonces cuando 
surgieron las invenciones que buscaban sustituir las operaciones sencillas de los 
obreros especializados por ciertos mecanismos. Las máquinas aplicadas a la 
producción multiplicaban la rapidez de las mercancías, reduciendo al mismo 
tiempo el pago de los salarios. Eran, por lo tanto, la solución ideal para el auge 
de la producción capitalista” (Varela Juárez, 2013).  
A raíz de esa situación se originó una gran transformación técnica y económica, 
a la que se llamó Revolución Industrial. Los obreros empezaron a realizar 
manifestaciones violentas contra las fábricas, el Parlamento intervino para 
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establecer una ley que castigaba a éstas personas, y fue en ese momento que 
surgieron las primeras organizaciones obreras. El industrialismo entonces 
estaba en auge, hubo grandes transformaciones en los sistemas de producción 
y la organización del trabajo y como consecuencia surge la doctrina económica 
conocida como liberalismo y nace la declaración de los derechos del hombre y 
del ciudadano. 
“En el siglo XVII, lo economistas ingleses concluyeron que las cantidades 
pagadas por concepto de sueldos suponían un porcentaje invariable en relación 
con el costo de los productos terminados, por lo que las aspiraciones salariales 
de los empleados no podían ser superiores a ese porcentaje. De esta manera se 
creó el concepto – Perteneciente a Adam Smith (1723) – del “Fondo de salarios”. 
Ese fondo o cantidad determinada para distribuir entre los empleados como pago 
a su trabajo, se repartiría considerando los siguientes factores: 
a) La dificultad del aprendizaje hasta el momento de conocer 
adecuadamente el trabajo. 
b) La estabilidad en el empleo (Debe pagarse un salario superior al 
trabajador eventual o interino) 
c) La dificultad de las tareas y las condiciones higiénicas en que éstas se 
realizan. 
d) La eficiencia del trabajador 
e) La conducta laboral y personal del empleado.” (Barquero Corrales , 2005) 
“La actividad industrial a fines del siglo XIX se vio incrementada por las fábricas 
textiles que implantaban también el sistema de tiendas de raya, donde se 
proporcionaba a los trabajadores artículos de consumo y, posteriormente, se les 
descontaba de su sueldo la cantidad comprada en los días anteriores al pago. 
Se calcula que los salarios hacia el año 1900, eran equivalentes a los que se 
pagaban en la mayoría de los países europeos. 
La realidad de los países de América Latina ha sufrido una transformación 
sustancial en todos los órdenes los últimos años. Durante la primera mitad del 
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siglo XX, los gobiernos se dedicaron a la consolidación de la modernidad”. 
(Ortega Aldana, 2012) 
Después de la huelga marítima de Nueva Zelanda, en 1890, nace el concepto 
de salario mínimo con el fin de proteger y mejorar las condiciones laborales para 
los trabajadores. Posteriormente a principios del siglo XX en Gran Bretaña se 
presentaron avances en el tema salarial, pues empezaron a crearse leyes que 
velan por la seguridad social de los empleados. 
Con el tiempo, la figura de salario mínimo se expandió a diferentes países del 
mundo y a través de la OIT (Organización internacional del trabajo), 
constantemente se elaboran políticas destinadas a promover el trabajo decente 
en el mundo en condiciones de libertad, seguridad y dignidad humana, para los 
182 países que pertenecen a ella. 
5.2 MARCOTEÓRICO-CONCEPTUAL 
5.2.1 SALARIO 
El salario es el punto de referencia del trabajo, es el derecho del trabajador que, 
en principio,  debe satisfacer las necesidades básicas del trabajador y su círculo 
familiar. El salario puede pagarse de diferentes formas y en diferentes periodos 
según se acuerde entre ambas partes, empleador y empleado, las formas más 
frecuentes de pago son el jornal, y el sueldo, el primero se refiere al pago diario 
al final de la jornada laboral y el segundo consiste en el pago mensual al 
trabajador por su labor realizada. 
“Para la teoría económica, el salario es fundamentalmente el precio del trabajo 
subordinado, un precio que tiene características muy especiales, dentro del 
concepto de la oferta y la demanda. Igualmente se debe resaltar la idea 
de salario básico como la retribución laboral que, desde el punto de vista legal, 
el salario es toda remuneración en dinero, en especie, en comisiones o viáticos 
que le corresponde al trabajador por sus servicios prestados. Es el pago que 
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percibe de su patrono el trabajador como contraprestación por la labor prestada 
a consecuencia de la ejecución del contrato de trabajo”. (Facultad de contaduría, 
Universidad Libre de Colombia, s.f.) 
En Colombia, según el código sustantivo del trabajo, “Constituye salario no sólo 
la remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe el trabajador en 
dinero o en especie como contraprestación directa del servicio, sea cualquiera 
la forma o denominación que se adopte, como primas, sobresueldos, 
bonificaciones habituales, valor del trabajo suplementario o de las horas extras, 
valor del trabajo en días de descanso obligatorio, porcentajes sobre ventas 
y comisiones” (Código Sustantivo del Trabajo, 1950). Por lo tanto, no se 
consideran salario los pagos que no corresponden a una contraprestación por 
las funciones que realiza el trabajador en la organización, como viáticos, 
indemnizaciones, etc. 
5.2.1.1TIPOS DE SALARIO 
Según la legislación colombiana, existen diferentes tipos de salario así: 
En dinero o en especie: En dinero, debe estipularse en moneda nacional, en 
caso de ser en moneda extranjera, el trabajador puede exigir su equivalente en 
moneda nacional. Constituye salario en especie toda aquella parte de la 
remuneración ordinaria y permanente que el trabajador reciba en 
contraprestación del servicio, como alimentación, habitación o vestuario que el 
empleador suministra al trabajador o a su familia. 
 
Ordinario o extraordinario: El salario ordinario es el que percibe el trabajador 
como remuneración por los servicios prestados dentro de su jornada ordinaria 
de trabajo. El extraordinario, es el que implica remuneración del trabajo 
ejecutado en días de descanso obligatorio o de horas extras o suplementarias 
trabajadas. 
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Fijo o variable: Cuando se pacta por unidad de tiempo se denomina fijo. Por 
unidad de obra o a nivel de ventas es considerado variable. 
 
Nominal y real: El nominal es el valor monetario de la retribución del trabajo. El 
real, es cuando al salario nominal se le deflacta. 
 
Salario mínimo: Salario mínimo es el que todo trabajador tiene derecho a 
percibir para subvenir a sus necesidades normales y a las de su familia, en el 
orden material, moral y cultural. 
Salario integral: La ley 50 de 1990 implantó una modalidad parcial del salario 
integral que consiste en reducir a cifras salariales la suma del salario ordinario y 
otras remuneraciones con o sin carácter prestacional, para tener el resultado 
como una remuneración integral del trabajo que excluye el cobro separado de 
aquellos factores remunerativos. Este acuerdo es voluntario, el sueldo mensual 
debe ser, como mínimo, igual a diez salarios mínimos legales mensuales, la 
estipulación debe ser escrita, no está exento de las cotizaciones al SENA, ICBF, 
y a las cajas de compensación, el monto del factor prestacional quedará exento 
del pago de retención en la fuente y de impuestos. 
5.2.1.2 FACTORES QUE AFECTAN LOS SALARIOS 
Existen factores internos y externos que intervienen en sistema salarial de las 
empresas. Los factores internos corresponden a todos los aspectos de la 
organización que se tienen en cuenta para definir el salario de cada cargo, entre 
ellos se puede destacar el modelo de compensación el valor del cargo, la 
capacidad de pago de la empresa, entre otros. 
Los factores externos son los aspectos del entorno que influyen directamente en 
los salarios y son los siguientes: 
 
 “Condiciones del Mercado Laboral: Este mercado refleja las fuerzas 
de la oferta y la demanda para la mano de obra calificada en una 
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región determinada. Estas fuerzas ayudan a determinar los niveles de 
sueldos y salarios necesarios para reclutar y retener a los empleados 
competentes. Sin embargo existen fuerzas que pueden ser o no 
contrarias a las del mercado como lo son las normas legales y la 
presión de los sindicatos. 

 Niveles  de  compensación  Local: La  estructura formal  de  salarios  
debe presentar valores que estén acordes a la realidad de la región 
en donde se encuentre laborando el colaborador, esto se logra 
acudiendo a las encuestas salariales, en Colombia se reconocen dos 
encuestas La de Acrip, elaborada por el grupo Mercer, y la de Legis, 
elaborada por Human Capital Consulting.

 Costo de Vida: Este costo es el que se calcula debido a la inflación, 
en nuestro caso este índice se calcula a través del IPC, Índice de 
precios al consumidor, calculado para una canasta básica de bienes 
y servicios. 

 Contratos Colectivos: En los casos en que las empresas tienen 
sindicatos, las negociaciones colectivas tienden a mejorar el ingreso 
real de sus trabajadores, tratando de incrementar sus salarios por 
encima del costo de vida. Cuando existen zonas en las que la fuerza 
laboral se encuentra organizada. Las exigencias para retener y 
mantener un buen trabajador aumenta, incrementando así las 
asignaciones de enganche y retención de la fuerza laboral. 

 Requerimientos legales: Las normas establecidas en los aumentos 
salariales impactan la mezcla de los salarios, debido a que las 
políticas gubernamentales o de los gobernantes de turno son para 
cumplirlas; estas normas van desde el aumento al salario mínimo 
como también en el incremento de las prestaciones sociales o de los 
porcentajes impositivos determinados a través de impuestos, tasas o 
gravámenes específicos”. (Castaño, 2008)

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5.2.1.3 SALARIO EMOCIONAL 
Hoy en día las empresas buscan dar respuestas y soluciones a los 
requerimientos y exigencias del talento humano, de tal manera que han ampliado 
sus sistemas de retribución y han adoptado modelos que plantean un pago más 
allá de lo económico; por esta razón, surge el término de salario emocional, el 
cual se refiere a los beneficios que brinda cada organización para satisfacer las 
necesidades emocionales de sus empleados con el fin de reducir ausentismo, 
disminuir la rotación de personal, aumentar la productividad y mantener un buen 
clima laboral. 
Las empresas son cada vez más competitivas y no solo en relación con los 
clientes externos sino también con la búsqueda del personal idóneo que 
garantice la más alta productividad en la organización, es por esto que se crean 
estrategias para que los trabajadores sientan que trabajar es una gran 
experiencia. 
“Dentro de los componentes del salario emocional están los satisfactores, que 
se traducen en formas de ser, tener, hacer y estar, de carácter individual y 
colectivo, conducentes a la actualización de necesidades. Se trata de 
proporcionar a los empleados beneficios, no monetarios, que les hagan sentirse 
cómodos dentro de la empresa y creen en la compañía un valor adicional, del 
que los empleados no quieran desprenderse y que diferencie a la empresa de 
las demás. Pueden tratarse de servicios concretos o dotaciones materiales. 
Algunas empresas realizan verdaderos esfuerzos por ofrecer políticas sociales 
de índole económica − no se refiere a la retribución −, que dan al empleado una 
serie de servicios de valor agregado, las cuales atraen la permanencia de los 
mismos, por el hecho de contar con servicios adicionales o ventajas acumuladas 
a cuya comodidad se han acostumbrado y desean mantener para un futuro” 
(Gómez C. , 2011). 
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5.2.1.4 SALARIO FLEXIBLE 
El término de salario flexible hace referencia a que el salario total de los 
colaboradores sea más dependiente de la productividad y el cumplimiento de 
metas de los mismos, es decir, que varíe de acuerdo a la efectividad en las 
funciones realizadas por el colaborador. 
“Con el término flexibilidad laboral se alude, en general, a una visión crítica de 
las normas jurídicas sobre el trabajo asalariado, a las que se les demanda 
esfuerzos para facilitar la cada vez más necesaria adaptabilidad empresarial en 
un contexto de permanente aumento de competitividad. De allí que se aluda una 
y otra vez a la flexibilidad como recurrida receta para mejorar el desempeño 
empresarial y la creación de empleo” (Jaramillo Aponte & Aponte Q., 2013). El 
salario flexible se convierte en una herramienta usada por algunas empresas con 
el fin de aumentar la motivación de los empleados y el compromiso de ellos con 
el trabajo y las funciones que desempeñan. 
“La flexibilidad de los salarios, hace referencia a la posibilidad de adaptar los 
costos de la mano de obra a las variaciones de las condiciones económicas y al 
desempeño de las empresas. En efecto, en este contexto la flexibilización exige 
que los salarios bajen para adecuarse a la difícil situación económica. En el largo 
plazo, sin embargo, la rebaja de los costos no garantiza que se mitiguen las 
fricciones o que se eliminen los mecanismos institucionales que impiden a los 
salarios bajar o subir” (Boletín del observatorio del mercado de trabajo y la 
seguridad, 2003) 
 
5.2.2 COMPENSACIÓN 
En la actualidad, la palabra compensación abarca mucho más que el simple 
salario que recibe un empleado por su labor, intelectual y física, prestada dentro 
de una organización; cuando hablamos de compensación también nos estamos 
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refiriendo al sistema de incentivos, prestaciones sociales y servicios o beneficios 
adicionales que ofrece la empresa.  
Cuando el sistema de compensación no es el adecuado, se pueden ver 
reflejados problemas en la organización y a que esto produce desmotivación en 
los colaboradores y por ende la productividad tiende a disminuir. El clima 
organizacional de la empresa también se ve afectado ya que se percibe un 
ambiente tenso y de inconformidad entre los empleados. Es por esta razón que 
el departamento de personal generalmente se centra en buscar el equilibrio entre 
el sistema de compensación y la capacidad competitiva para así encontrar el 
máximo nivel de satisfacción posible. 
“Así como el empresario tiene una motivación de generar valor a través de su 
actividad empresarial, el trabajador busca satisfacer las necesidades de él y su 
familia al recibir una recompensa por la labor realizada, esa recompensa que 
inicialmente es el salario, pero que a la medida del tiempo y para ganar en el 
bienestar de los individuos se ha mejorado con los beneficios adicionales y con 
la necesidad de los empresarios de retener el mejor talento que genera la 
diferencia a la hora de alcanzar las metas de la organización” (Castaño 
Benjumea & Montoya, 2009). 
El objetivo principal de la compensación salarial es adquirir y retener el personal 
apto y necesario para el buen desempeño de una empresa, además de impulsar 
la productividad y mejorar la eficiencia administrativa de la misma. Para fijar la 
compensación adecuada es importante tener en cuenta la complejidad y el 
objetivo del cargo, así como el comportamiento salarial dentro de la empresa y 
el de las demás empresas del sector, de esta manera es posible reducir los 
costos de compensación y mejorar el trabajo en equipo. 
La compensación se compone principalmente por dos elementos básicos: 
 
 
30 
 
Ilustración 1: Elementos de la compensación 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Compensación variable, un paso hacia la competitividad. Por, González 
Alarcón Anny, Florez Castiblanco Janeth, Sierra Saenz Nicolás, 2006 
 
5.2.2.1 COMPENSACIÓN VARIABLE 
La compensación variable es el modelo que fusiona el salario con el sistema de 
incentivos que adopta la organización, basado en el cumplimiento de algunas 
condiciones de desempeño como son: 
 “Indicadores de gestión. Son parámetros numéricos que a partir de datos 
previamente definidos y organizados, permiten tener una idea del 
cumplimiento de algunos aspectos propios de un logro, resultado o meta. 

 Plan de incentivos. Es un punto fundamental de cualquier empresa ya que 
permite valorar el rendimiento de los trabajadores en aspectos especiales, 
permitiendo así asignar retribuciones. 

 Evaluación de verificaciones. En empresas de servicios se refiere a medir el 
desempeño realizado frente a aspectos propios de calidad como: Buenas 
Prácticas de Manufactura (BPM), calidad en procesos y producto, servicio. 

 Dados de baja. Son las materias primas o insumos que deben ser 
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desechados a diario en las áreas y/o secciones de la empresa por motivos 
de baja calidad, exceso de producción o deterioro por concepto de 
manipulación o vencimiento. 

 Eficiencia. Es garantizar el cumplimiento de procesos bajo disminución de 
recursos, costos y/o tiempo sin afectar la calidad, el servicio y el producto. 

 Diferencia de inventarios. Valor de las diferencias existentes entre el 
inventario contable y físico de materias primas, materiales o insumos” 
(Hoyos, Restrepo, & Estada Mejía, 2005). 

5.2.3 INCENTIVOS 
Los incentivos son los estímulos que se otorgan a una persona según el 
desempeño de ella dentro del cargo, pueden otorgarse de forma grupal o 
individual con el objetivo de motivar a los empleados y de esta manera aumentar 
la productividad de los mismos. 
“Los incentivos tienen por objeto promover un mensaje positivo dentro de la 
empresa. Si se manejan adecuadamente, suben la moral y la productividad al 
proporcionar a los empleados una meta tangible en la cual concentrarse dentro 
de los parámetros de su empleo. Los incentivos por cubrir una cuota de ventas 
vienen de inmediato a la mente, pero el aliciente adecuado puede motivar a 
cualquier departamento de tu empresa, ya sea el de contabilidad o el de atención 
al cliente” (Castaño, 2008).  
Establecer un buen plan de incentivos es muy importante para una organización 
ya que esto trae una serie de beneficios no solo para el empleado sino también 
para los clientes y la empresa  teniendo en cuenta la relación directa existente 
entre motivación y productividad. En la siguiente tabla se muestran algunas 
ventajas y desventajas que pueden tener los incentivos en una organización 
según el libro Dirección y gestión de recursos humanos de Luis Gómez, David 
Balkin y Robert Cardy. 
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Ilustración 1: Ventajas y desventajas de planes de incentivos y por equipos 
Fuente: Dirección y gestión de recursos humanos, por Gómez Luis, Balkin 
David, Cardy Robert, 2001  
El sistema de incentivos no es tan fácil de definir, se debe tener en cuenta 
principalmente el esfuerzo y desempeño del empleado o área de la empresa y 
el cumplimiento de metas del mismo. Generalmente los incentivos no se realizan 
en efectivo sino es especie por lo que se busca encontrar algún beneficio no 
económico que se le pueda brindar al trabajador.  
5.2.4 ADMINISTRACIÓN DE SALARIOS 
El talento humano en una organización cada vez cobra más importancia, la 
motivación de los colaboradores dentro de la empresa es un factor que requiere 
todo el cuidado y atención pues allí está la base para tener una organización 
altamente productiva, con un ambiente laboral sano y con miras al crecimiento y 
mejora continua. Partiendo de esto las organizaciones han tenido que 
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evolucionar y establecer estrategias para preservar el recurso humano e 
intelectual, es por ello que dentro del área de talento humano se ha vuelto 
fundamental incluir la administración de salarios con el fin de establecer métodos 
de compensación justos y adecuados para garantizar la igualdad en la empresa 
y la competitividad de la misma en el mercado laboral. 
Se entiende por administración de salarios al conjunto de procesos, 
procedimientos y actividades que realiza una organización con el fin de 
garantizar un sistema de compensación justo y equitativo en su interior. La 
gestión que se realiza para establecer el sistema de compensación repercute en 
todos los niveles de la organización y es por esto que con una buena 
administración de los salarios se busca definir un sistema de remuneración 
competitiva a partir de un análisis interno y un análisis del sector. 
Las funciones principales de la administración están basadas en desarrollar un 
plan de compensación basado en un análisis de cargos y del mercado laboral 
incluyendo los salarios base de cada puesto y el plan de incentivos aplicado para 
mejorar el bienestar de los colaboradores. Según el libro “Administración de 
salarios e incentivos” de Miguel Amaya Galeano, las actividades principales de 
la administración de salarios se describen en la siguiente imagen: 
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Ilustración 2: Principales actividades de la administración de sueldos y salarios 
 
Fuente: Administración de salarios e incentivos, Amaya Galeano Miguel, 2006 
5.2.5 VALORACIÓN DE CARGOS 
La valoración de puestos de trabajo es un proceso sistemático que consiste en 
analizar cada cargo, evaluarlo, compararlo con otros y determinar así la 
importancia que tiene, en relación con los demás, dentro de la organización.  
El objetivo principal de la valoración de cargos es “lograr una adecuada 
representación de la jerarquía que facilite la organización y permita remunerar 
adecuadamente a los trabajadores” (Varela Juárez, 2013). Además, se busca 
evitar al máximo la arbitrariedad a la hora de determinar el salario para cada 
colaborador, dejando a un lado la capacidad individual de cada empleado y su 
desempeño y sólo teniendo en cuenta los requerimientos del puesto de trabajo. 
Otros de los objetivos de la valoración de puestos, como aparece en el libro 
“Administración de salarios e incentivos” son: 
 “Ayudar a la gerencia a valorar, en términos monetarios, cada uno de los 
cargos. Debido a que a través de encuestas en la comunidad de la 
industria el valor de los cargos en una empresa puede compararse con el 
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valor y el salario de cargos similares en otras organizaciones, la 
evaluación será muy útil para ayudar a identificar el nivel de los salarios 
de la empresa en el área geográfica de influencia o en el sector económico 
donde se encuentra ubicada, y poder determinar entonces un salario 
justo. Esto significa que a trabajo igual, salario igual, en términos de una 
igualdad en el desempeño individual.  
 Descubrir y eliminar inequidades en los salarios. Debido a que la 
evaluación de los cargos implica no sólo la determinación de las 
actividades (qué se hace) en un cargo, sino también de los requisitos o 
factores que debe reunir una persona para desempeñarlo eficientemente, 
la gerencia tendrá en la evaluación una herramienta muy útil para valorar 
y asignar el salario justo al cargo, de acuerdo con factores tales como 
nivel de educación necesario, habilidades, responsabilidades y 
condiciones en que se desarrolla el cargo.  
 Evaluar y valorar nuevos cargos. Cualquiera que sea la técnica utilizada 
para evaluar los cargos, ésta debe servir de base para la evaluación de 
nuevos cargos o para cambiar aquellos que se deban modificar a causa 
del desarrollo de la ciencia y la tecnología. Servir de base para la 
evaluación del desempeño. Definitivamente, la evaluación de los cargos 
es la base para la evaluación del desempeño individual, ya que si se han 
establecido los estándares de acuerdo con las funciones y requisitos de 
cada cargo, resulta mucho más fácil determinar el rendimiento de cada 
una de las personas en la 29 organización, con miras a establecer 
métodos de incentivos e incrementos por méritos individuales y no 
generales, tal como se explicará más adelante en el capítulo dedicado a 
la evaluación del desempeño.  
 Apoyar otras áreas de la empresa en las funciones de personal. La 
información contenida en la evaluación de cargos puede servir de base 
para determinar el perfil deseado en cada una de las personas que en su 
momento procederán a seguir el proceso de reclutamiento, selección, 
contratación, promociones y transferencias en cualquiera o en todas las 
áreas funcionales de la empresa. La evaluación y la valoración de los 
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cargos también apoyan la empresa en otras funciones que no 
necesariamente son de personal, como las de medición de trabajo, 
estimación de costos, desarrollo de medidas de seguridad y 
estandarización de tecnología entre otros” (Amaya Galeano, 2006). 
Posterior a la valoración se podrá observar que en ella “no es tan importante el 
nombre que se le dé al puesto, como su importancia relativa dentro del marco 
de la organización” (Varela Juárez, 2013). Es decir, cada cargo se evalúa de 
acuerdo a los parámetros establecidos y el nombre que tenga no tiene relación 
con la puntuación que éste obtendrá. 
5.2.5.1 MÉTODOS DE VALORACIÓN DE CARGOS 
“Entendemos la valuación del puesto, un sistema técnico para determinar la 
importancia de cada puesto en relación con los demás de una empresa, a fin de 
lograr la correcta organización y remuneración del personal. 
Cuando el trabajo de un obrero o empleado se juzga erróneamente superior al 
de otros, es inevitable la tendencia a subordinar éstos al primero. Y cuando ese 
fenómeno se repite varias veces en una empresa, engendra una serie de 
pequeños desajustes que, en su conjunto, entorpecen el funcionamiento de la 
negociación, lesionando su acción productiva.  
Una correcta jerarquización de los puestos, favorece por el contrario la 
organización y la eficiencia de las empresas” (Reyes Ponce, 2004).  
Para la realización de la valoración de puestos de trabajo existen diferentes 
métodos que permiten que dicha evaluación arroje resultados objetivos y 
acertados, estos métodos se dividen en dos grupos: métodos cualitativos y 
métodos cuantitativos.  
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Los principales métodos cualitativos según el libro “La remuneración del trabajo, 
manual para la gestión de sueldos y salarios”, de José I. Urquijo y Josué Bonilla, 
son: 
“SISTEMA O MÉTODO DE JERARQUIZACIÓN (JOB RANKING): 
Este sistema se caracteriza por llevar a cabo un ordenamiento jerárquico de los 
puestos, mediante la opinión de los “jueces”, es decir, de un grupo de personas 
de larga trayectoria en la Empresa, que los conocen muy bien, y realizan el 
proceso de forma comparativa, teniendo en cuenta la globalidad de sus 
contenidos y de sus características. Se establece una ordenación jerárquica de 
los puestos de la empresa similar a la del “rango” de los oficiales y de la tropa de 
un Ejército”. 
La metodología consiste en seleccionar primero al grupo de “jueces” que 
realizaran el ordenamiento de los cargos, estos “jueces” deben ser personas que 
estén familiarizadas con el cargo y generalmente son personas que llevan mucho 
tiempo laborando en la empresa. Se debe contar además con una descripción 
detallada de las funciones y responsabilidades de cada cargo y posteriormente 
el grupo evaluador procederá a ordenarlos jerárquicamente según la importancia 
del cargo dentro de la empresa.  
Principalmente este método a empresas pequeñas y en muchos casos la 
jerarquización se hace inicialmente por departamentos, para hacer más sencillo 
el proceso, y más adelante se realiza una jerarquización global entre todas las 
áreas de la empresa. Para facilitar el proceso existen diferentes técnicas como: 
 Ordenamiento ascendente/descendente: La idea de esta técnica elaborar 
fichas con la descripción y complejidad de los cargos, las cuales deberán 
ser ordenadas por el grupo de “jueces” de menos importante a mas 
importante y se llegará a un acuerdo sobre el ordenamiento definitivo 
global de los cargos de la empresa.   
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 Ordenamiento alternado mediante la misma baraja de puestos: Ordena 
los cargos mediante una comparación elemental según la importancia y 
dificultad de cada puesto, el primero con el último, el segundo con el 
penúltimo y así sucesivamente” (Urquijo & Bonilla, 2008).  
“MÉTODO DE CLASIFICACIÓN DE CARGOS. 
También conocido como el método de graduación, fue desarrollado a comienzos 
de la década de 1920. Este método parte de la suposición de que un número de 
cargos pueden clasificarse en un predeterminado número de clases, grados o 
grupos, sobre la base de algunos denominadores comunes, presentes en todos 
ellos.  
Entre los denominadores comunes usados con más frecuencia están los niveles 
de educación, responsabilidades, habilidades, conocimientos y deberes. Las 
clases o grados del cargo se clasifican en orden de importancia de acuerdo con 
estos denominadores o factores, para poder establecer entonces el valor relativo 
de cada cargo en relación con los demás dentro de cada cargo o clase. 
MÉTODO DE COMPARACIÓN DE FACTORES.  
Es un método cuantitativo y por tanto objetivo en sus resultados, tan solo 
sobrepasados por el método de puntuación. Todo el proceso se dirige a 
desarrollar una escala de comparación de factores para evaluar y remunerar 
todos los puntos de una organización.  
La teoría que explica este método se basa en la suposición de que todos los 
cargos se pueden analizar y comparar según los siguientes factores:  
 Requisitos de habilidad intelectual  
 Requisitos de habilidad 36 Requisitos físicos  
 Responsabilidad  
 Condiciones de trabajo  
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Así, todos los trabajos son comparados y ordenados de acuerdo con cada uno 
de los factores antes mencionados, con el fin de asignarles valores monetarios 
según el ordenamiento por factor. 
MÉTODO DE EVALUACIÓN POR PUNTOS 
También llamado el método de puntuación o sistema de valoración por puntos. 
Este método implica la explicación detallada y secuencial de las siguientes 
etapas:  
 Análisis ocupacional  
 Manual de Funciones  
 Manual de valoración de cargos  
 Hoja maestra de valoración de cargos  
 Asignación de puntos a los cargos  
 Diagramas de dispersión  
 Ajuste parabólico de salarios por el método de mínimos cuadrados  
 Rangos porcentuales  
 Estructura salarial 
El proceso para realizar una valoración de puntos por factor es el siguiente: 
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Ilustración 3: Método de puntuación de factores  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Homologación y valoración de puestos de la empresa industrial, Díaz 
Hinostroza Gloria De Jesús, Laguna Lozano María Isabel, Tejada Romero 
Emerson, Urbina Romero Franco, 2011 
MÉTODO O SISTEMA HAY DE MATRICES Y PERFILES. 
“El origen del método Hay se inicia con el método de comparación de factores. El 
método Hay consiste en que cada puesto requiere cierta cantidad de los siguientes 
factores: pericia, solución de problemas y responsabilidad. Los niveles de estos 
factores se reflejan en escalas que son analizadas y aplicadas de forma consciente 
y en consenso por un grupo de evaluación (comité de evaluación o valoración). La 
aplicación del método genera una clasificación relativa de puestos, tanto cuantitativa 
como cualitativa; los principios en que se basa la medición hacen que sean 
permanentes en el tiempo pero flexibles al aplicarse a empresas concretas o en 
circunstancias determinadas, y al estar basado en principios, es adaptable a 
cualquier tipo de organización” (Díaz Hinostroza, Laguna Lozano, Tejada Romero, 
& Urbina Romero, 2001). 
Este método lo desarrollo la firma consultora Edward N Hay & Associates en 
1951. Aunque en un principio tuvo en cuenta el método de comparación de 
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Ilustración 4: Proceso del Método de Sistema Hay 
factores y en cierta forma el método de puntos, actualmente no conserva ninguna 
relación con los citados métodos.  
Originalmente el método HAY se diseñó para evaluar posiciones gerenciales de 
bajo nivel, pero hoy en día se utiliza con más frecuencia para cargos gerenciales 
medios, 37 posiciones directivas y ejecutivas en más de 4000 organizaciones en 
cerca de 30 países” (Sandoval, 2011). 
El proceso para realizar la valoración de puestos por el método Hay es el 
siguiente: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Fuente: Fuente: Homologación y valoración de puestos de la empresa industrial, 
Díaz Hinostroza Gloria De Jesús, Laguna Lozano María Isabel, Tejada Romero 
Emerson, Urbina Romero Franco, 2011 
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5.2.5.2 VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LOS MÉTODOS DE VALORACIÓN 
DE CARGOS 
 
Ilustración 5: Ventajas y desventajas de los métodos básicos de evaluación 
 
Fuente: Administración de salarios e incentivos, Amaya Galeano Miguel, 2006 
5.2.7 ESCALA SALARIAL 
“La técnica de valoración, proporciona únicamente el orden equitativo de los 
puestos por medio de los puntos asignados, sin embargo no proporciona el 
salario justo como compensación por desempeñarlo” (Aguirre Chacón, 2008). 
La determinación de los salarios de cada cargo se realiza mediante una escala 
salarial, una herramienta utilizada en la administración de salarios que busca 
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establecer los rangos en los que debe estar una justa remuneración para cada 
cargo de la empresa, teniendo en cuenta un análisis del mercado y la valoración 
de puestos de trabajo. 
“El propósito de la tendencia lineal interna, es servir de base para que el grupo 
valuador tome la decisión respecto a la nueva estructura de salarios, al momento 
de compararla con factores externos a la institución, tales como: tendencia 
salarial empresas afines y la inflación de la economía del país” (Aguirre Chacón, 
2008). 
5.3 MARCO LEGAL 
5.3.1 CÓDIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO  
TITULO V. SALARIOS. CAPITULO I. 
 ARTICULO 127. ELEMENTOS INTEGRANTES. Modificado por el art. 14 
de la Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el siguiente: Constituye salario 
no sólo la remuneración ordinaria, fija o variable, sino todo lo que recibe 
el trabajador en dinero o en especie como contraprestación directa del 
servicio, sea cualquiera la forma o denominación que se adopte, como 
primas, sobresueldos, bonificaciones habituales, valor del trabajo 
suplementario o de las horas extras, valor del trabajo en días de descanso 
obligatorio, porcentajes sobre ventas y comisiones. 
 ARTICULO 128. PAGOS QUE NO CONSTITUYEN SALARIOS. 
Modificado por el art. 15 de la Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el 
siguiente: No constituyen salario las sumas que ocasionalmente y por 
mera liberalidad recibe el trabajador del empleador, como primas, 
bonificaciones o gratificaciones ocasionales, participación de utilidades, 
excedentes de las empresas de economía solidaria y lo que recibe en 
dinero o en especie no para su beneficio, ni para enriquecer su patrimonio, 
sino para desempeñar a cabalidad sus funciones, como gastos de 
representación, medios de transporte, elementos de trabajo y otros 
semejantes. Tampoco las prestaciones sociales de que tratan los títulos 
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VIII y IX, ni los beneficios o auxilios habituales u ocasionales acordados 
convencional o contractualmente u otorgados en forma extralegal por el 
empleador, cuando las partes hayan dispuesto expresamente que no 
constituyen salario en dinero o en especie, tales como la alimentación, 
habitación o vestuario, las primas extralegales, de vacaciones, de 
servicios o de navidad. 
 ARTICULO 133. JORNAL Y SUELDO. Se denomina jornal el salario 
estipulado por días, y sueldo el estipulado por períodos mayores. 
CAPITULO II. SALARIO MÍNIMO 
 ARTICULO 145. DEFINICION. Salario mínimo es el que todo trabajador 
tiene derecho a percibir para subvenir a sus necesidades normales y a las 
de su familia, en el orden material, moral y cultural. 
 ARTICULO 146. FACTORES PARA FIJARLO. 
1. Para fijar el salario mínimo deben tomarse en cuenta el costo de la vida, 
las modalidades del trabajo, la capacidad económica de las empresas y 
empleadores y las condiciones de cada región y actividad. 
2. Para los trabajadores del campo el salario mínimo debe fijarse tomando 
en cuenta las facilidades que el empleador proporciona a sus 
trabajadores, en lo que se refiere a habitación, cultivos, combustibles y 
circunstancias análogas que disminuyen el costo de la vida. 
3. Las circunstancias de que algunos de los empleadores puedan estar 
obligados a suministrar a sus trabajadores alimentación y alojamiento, 
también debe tomarse en cuenta para la fijación del salario mínimo. 
 ARTICULO 148. EFECTO JURIDICO. La fijación del salario mínimo 
modifica automáticamente los contratos de trabajo en que se haya 
estipulado un salario inferior. 
TÌTULO VI. CAPÌTULO I. JORNADA LABORAL 
 ARTICULO 158. JORNADA ORDINARIA. La jornada ordinaria de trabajo 
es la que convengan a las partes, o a falta de convenio, la máxima legal. 
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 ARTICULO 159. TRABAJO SUPLEMENTARIO. Trabajo suplementario o 
de horas extras es el que excede de la jornada ordinaria, y en todo caso 
el que excede de la máxima legal. 
 ARTICULO 160. TRABAJO ORDINARIO Y NOCTURNO. El nuevo texto 
es el siguiente: 
1. Trabajo ordinario es el que se realiza entre las seis horas (6:00 a.m.) y 
las veintidós horas (10:00 p.m.). 
2. Trabajo nocturno es el comprendido entre las veintidós horas (10:00 
p.m.) y las seis horas (6:00 a.m.). 
CAPÍTULO II. REMUNERACIÒN DEL TRABAJO NOCTURNO Y 
SUPLEMENTARIO 
 ARTICULO 168. TASAS Y LIQUIDACION DE RECARGOS. Modificado 
por el art. 24, Ley 50 de 1990. El nuevo texto es el siguiente: 
1. El trabajo nocturno por el solo hecho de ser nocturno se remunera con 
un recargo del treinta y cinco por ciento (35%) sobre el valor del trabajo 
diurno, con excepción del caso de la jornada de treinta y seis (36) horas 
semanales previstas en el artículo 20 161 literal c) de esta ley. 
2. El trabajo extra diurno se remunera con un recargo del veinticinco por 
ciento (25%) sobre el valor del trabajo ordinario diurno. 
3. El trabajo extra nocturno se remunera con un recargo del setenta y 
cinco por ciento (75%) sobre el valor del trabajo ordinario diurno. 
4. Cada uno de los recargos antedichos se produce de manera exclusiva, 
es decir, sin acumularlo con algún otro. 
CAPITULO IV. VACACIONES ANUALES REMUNERADAS. 
 ARTICULO 186. DURACION. 
1. Los trabajadores que hubieren prestados sus servicios durante un año 
tienen derecho a quince (15) días hábiles consecutivos de vacaciones 
remuneradas. 
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2. Los profesionales y ayudantes que trabajan en establecimientos 
privados dedicados a la lucha contra la tuberculosis, y los ocupados en la 
aplicación de rayos X, tienen derecho a gozar de quince (15) días de 
vacaciones remuneradas por cada seis (6) meses de servicios prestados. 
 ARTICULO 188. INTERRUPCION. Si se presenta interrupción justificada 
en el disfrute de las vacaciones, el trabajador no pierde el derecho a 
reanudarlas. (Código Sustantivo del Trabajo, 1950) 
 
5.4 MARCO SITUACIONAL 
5.4.1 CREACIÓN 
La Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, se encuentra ubicada en el 
municipio de Santa Rosa de Cabal, departamento de Risaralda. Fue creada el 
14 de Junio de 1957, bajo el siguiente decreto: 
DECRETO NÚMERO 1220 DE 1957 
(Junio 14) 
Por el cual se crea la Cámara de Comercio Santa Rosa de Cabal. La Junta Militar 
de Gobierno En una de las atribuciones de que trata el artículo 2º de la ley 28 de 
1931, y 
CONSIDERANDO: 
Que la junta Pro-Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, con apoyo de 
las autoridades y de los comerciantes de esa ciudad, de los Municipios de 
Chinchiná, Marsella y Palestina, ha solicitado la creación de una Cámara de 
Comercio en ese Municipio; 
Que el Municipio de Santa Rosa De Cabal por su posición geográfica y 
movimiento comercial y agrícola, cuyas actividades aumentan cada día, ha 
venido a constituir un centro de importancia comercial, en el cual se hace 
necesario el funcionamiento de una Cámara de Comercio; y 
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Que las Cámaras de Comercio de Manizales y Pereira, de las cuales hacen parte 
los municipios, que han de formar la jurisdicción de la nueva Cámara, han dado 
su concepto favorable sobre su creación. 
DECRETA: 
Artículo Primero. Crease una Cámara de Comercio en la ciudad de Santa Rosa 
de Cabal, Departamento de Caldas, la cual funcionara con sujeción a las 
disposiciones de la ley 28 de 1931, y demás normas legales reglamentarias 
sobre la materia. 
Artículo Segundo. El Gobernador del Departamento de Caldas determinara la 
jurisdicción de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, de acuerdo con 
lo dispuesto en el artículo 47 de la ley 28 de 1931. 
Artículo Tercero. De acuerdo con lo dispuesto en el artículo 2º del Decreto 
número 1458 de 1952, la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal tendrá 
nueve miembros principales y nueve suplentes, por tener el citado Municipio 
menos de cien mil habitantes. 
Artículo Cuarto. La primera elección de los Miembros que deban de formar 
parte de la Junta Directiva de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, 
será convocada por el Alcalde de dicho Municipio, de conformidad con las reglas 
fijadas por los artículos 7º de la ley 28 de 1931, y en los Decretos 1890 de 1931, 
161, 527, 1457 y 1458 de 1942; 849 de 1946; 3698 de 1948 y 1556 de 1949. 
Artículo Quinto. El presente Decreto rige a partir de la fecha de su expedición. 
Comuníquese, Publíquese y Cúmplase. 
Dado en Bogotá, D.E, a 14 de Junio de 1957. 
7.4.2  ACONTECIMIENTOS IMPORTANTES 
Durante el año 2007 se conmemoraron los 50 años de existencia de la entidad, 
siendo actor importante en el desarrollo del comercio en general y del municipio, 
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caracterizándose por ser una entidad líder en el municipio, promoviendo el 
progreso de la ciudad y del comercio en general. 
La entidad siempre ha tenido como principio fundamental la ética y valores como 
la calidad, el respeto, la responsabilidad y la honestidad, que la han distinguido 
en la región como la entidad en la cual se puede confiar. 
La Junta Directiva tomó la decisión de trabajar bajo unos estándares de calidad, 
que permitieran el mejoramiento continuo, obteniendo como resultado final la 
satisfacción permanente de nuestros clientes y el posicionamiento de la entidad 
y de la ciudad a nivel regional y nacional como ejemplo de calidad y confianza. 
La Cámara de Comercio para cumplir con este propósito cuenta con el 
acompañamiento permanente de su Junta Directiva integrada por comerciantes 
que creen en el rol importante de la entidad, con el apoyo del recurso humano 
calificado, y con las herramientas tecnológicas necesarias para desarrollar 
eficazmente el Sistema de Gestión de la Calidad. 
5.4.3 MISIÓN 
La Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal es una entidad privada sin 
ánimo de lucro de naturaleza gremial y corporativa, con funciones públicas 
delegadas por el estado, dinamizadora del desarrollo empresarial y la 
competitividad para alcanzar el crecimiento socioeconómico del municipio. 
5.4.4 VISIÓN 
La Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, será una entidad Líder en la 
promoción de excelencia y competitividad empresarial. Desarrollando proyectos 
y programas locales y regionales de impacto socioeconómico. 
 
5.4.5 VALORES CORPORATIVOS 
 
La entidad siempre ha tenido como valores fundamentales: 
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Respeto: Entendemos el respeto como el verdadero interés por las otras 
personas, más allá de las obligaciones explicitas que puedan existir. 
 
Calidad: Entendemos la calidad como la capacidad de satisfacer los deseos de 
las personas superando sus expectativas, como un estilo o filosofía de vida que 
busca el mejoramiento continuo para desarrollar un lugar mejor donde vivir. 
 
Responsabilidad: Entendemos la responsabilidad como una virtud por 
excelencia de los seres humanos, es la capacidad individual y colectiva de actuar 
libre y conscientemente de tal modo que los efectos de nuestras acciones sean 
compatibles con el bien común. 
 
Honestidad: Entendemos la honestidad como una cualidad humana que 
consiste en actuar y expresarse con coherencia y sinceridad, y de acuerdo con 
los valores de verdad y justicia. 
Prudencia: Entendemos la prudencia como la sensatez y moderación en todos 
los actos, en la aplicación de normas y políticas de la organización sabiendo 
discernir lo bueno y lo malo para la empresa, para el personal y para sí mismo. 
Implica también que piensa y actúa con sentido común. Ambas características, 
sensatez y moderación y sentido común, aplicadas en todos los actos, en todo 
momento, en todos los aspectos de la vida. 
 
Compromiso: Entendemos el compromiso como, sentir como propios los 
objetivos de la organización. Apoyar e instrumentar decisiones comprometido 
por completo con el logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstáculos 
que interfieren con el logro de los objetivos del negocio. Controlar la puesta en 
marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus compromisos, tanto los 
personales como los profesionales. 
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5.4.6 POLÍTICA DE CALIDAD 
Prestar los servicios de registros públicos y desarrollo empresarial de manera 
oportuna y eficiente, garantizando la satisfacción de nuestros clientes, mediante 
un excelente servicio y una atención personalizada, con un recurso humano 
calificado y comprometido con el mejoramiento continuo  de los procesos, para 
ser reconocidos como una entidad líder en la promoción de la excelencia. 
5.4.7 OBJETIVOS DE CALIDAD 
 Promover  la relación con los comerciantes y empresarios, brindando una 
atención preferencial afiliados. 
 Garantizar una excelente prestación del servicio,  superando las 
expectativas de nuestros clientes. 
 Contar con un personal comprometido con el mejoramiento continuo de 
los procesos. 
 Ser reconocidos como una entidad líder en la promoción de la excelencia 
(Cámara de Comercio Santa Rosa de Cabal, 2010) 
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5.3.8 MAPA DE PROCESOS 
 
Ilustración 6: Mapa de procesos 
 
Fuente: Documentos de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal 
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5.4.9 ORGANIGRAMA  
 
Ilustración 7: Organigrama 
 
Fuente: Documentos de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal   
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6. DISEÑO METODOLÓGICO 
Para el desarrollo de ésta investigación, en la primera etapa se buscó la 
información existente sobre el comportamiento actual de los salarios dentro de 
la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal y la información de los cargos 
según los manuales de funciones ya existentes. Posteriormente se definió cuáles 
son las otras entidades con las que se puede comparar ésta cámara de comercio 
para solicitar la información sobre la nómina y los cargos que existen allí. 
Además, de acuerdo con la información encontrada, se definieron los parámetros 
o aspectos a evaluar en la valoración de puestos de trabajo,  que fue realizada 
con el método de puntos por factor, el cual “mide el contenido de los puestos de 
acuerdo con la importancia de los diferentes componentes o factores del mismo, 
y muestra su resultado en una escala de puntaje”. Con los resultados obtenidos 
en la valoración de puestos se pudo establecer la escala salarial, la cual fue 
calculada utilizando diferentes métodos para presentar alternativas en el sistema 
de remuneración de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal. 
6.1 TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 Investigación descriptiva: La investigación es de tipo descriptiva ya 
que se fundamenta en la situación actual de los salarios en la Cámara 
de Comercio de Santa Rosa de Cabal. 
 Investigación correlacional: Ya que se relacionarán los factores 
medidos en la valoración de puestos de trabajo con el promedio de los 
salarios de las entidades analizadas para establecer un sistema de 
remuneración adecuado. 
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6.2 ETAPAS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Tabla 1: Etapas de la investigación 
Etapa Actividades Recursos 
ETAPA I 
Recolección de 
información 
 
 
 Recolección de información 
sobre el estado actual de los 
salarios. 
 Recolección de información 
sobre otras cámaras de 
comercio en Colombia 
 Recolección de información 
sobre los cargos en la cámara 
de Santa Rosa 
 Manuales de funciones 
de la cámara de 
comercio de Santa 
Rosa. 
 Información en la web. 
 Información de nómina 
de la cámara. 
 Uso de herramientas 
de office. 
ETAPA II 
Análisis de la 
información 
 Análisis de la información 
sobre otras cámaras de 
comercio del país  
 Análisis de cargos y 
clasificación. 
 Herramientas de office 
 Manuales de funciones 
 Información en la web 
 
 
ETAPA III 
Parámetros de 
evaluación 
 Definición de método de 
evaluación a los cargos 
 Selección de competencias a 
evaluar. 
 Definición de grados para la 
calificación y puntuación de 
cada cargo. 
 Definición de porcentajes de 
cada competencia. 
 Elección del comité evaluador 
de cargos. 
 Investigaciones 
anteriores sobre el 
tema en otras 
entidades. 
 Libro de salarios 2008 
 Requerimientos de la 
gerencia de la cámara. 
 Información en la web 
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ETAPA IV 
Valoración de 
puestos y 
entrega de la 
escala. 
 Calificación de cada cargo  
 Curva salarial de la cámara, 
puntaje del cargo vs. Salario 
actual. 
 Cálculo del salario 
proyectado. 
 Definición de rangos 
salariales adecuados para 
cada cargo según diferentes 
métodos. 
 Información 
proporcionada por el 
comité evaluador. 
 Asesoría del profesor 
director de tesis. 
 Herramientas de office. 
Fuente: Elaboración propia  
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7. PRESENTACIÓN DE LA INFORMACIÓN RECOGIDA 
 
7.1 POBLACIÓN  
La investigación se llevó a cabo con los 11 empleados vinculados directamente 
con la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, que desarrollan sus 
funciones en las diferentes áreas de la entidad. 
7.2 MUESTRA 
Para determinar el salario adecuado para los cargos de la Cámara de Comercio 
de Santa Rosa de Cabal, se tuvieron en cuenta los 10 cargos existentes en la 
organización, analizando cada uno de ellos y valorando sus funciones y 
responsabilidades. 
7.3 RECOLECCIÓN DE LA INFORMACIÓN 
La recolección de la información requerida para cumplir con la investigación se 
obtuvo a través de otros estudios realizados, textos en la web, libros del área 
salarial y administrativa y se contó adicionalmente con la información ya 
existente en la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal como lo manuales 
de funciones. 
Posteriormente, la información de la valoración de cargos indispensable para el 
planteamiento de la nueva escala salarial se obtuvo a partir de la evaluación 
realizada por  el grupo evaluador, conformado por 4 directivos de la empresa. 
7.4 DESCRIPCIÓN DE LA SITUACIÓN SALARIAL ACTUAL 
La cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal cuenta con 11 empleados de 
planta, los salarios que reciben los empleados aumentan cada año según lo 
estipulado por la ley o según las decisiones de la junta directiva que, por ejemplo, 
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a principios del año 2014 realizó un incremento salarial del 10%. Durante la 
investigación los salarios estaban definidos así: 
Tabla 2: Salarios actuales 
CARGO SALARIO 
Presidente ejecutivo  $   3.385.044  
Directora jurídica  $   1.899.636  
Directora de gestión y desarrollo   $   1.221.156  
Directora administrativa y asesora de gestión y 
desarrollo  $   1.221.156  
Asesora de gestión y desarrollo  $      993.290  
Asesor de registros públicos (I)  $      993.290  
Secretaria pagadora y secretaria del centro de 
conciliación  $      832.832  
Asesor de registros públicos (II)  $      773.344  
Recepcionista y representante S.G.C  $      701.958  
Auxiliar de oficios varios  $      648.450  
Jefe de sistemas   $      950.000  
Fuente: Elaboración propia 
Como se puede ver en la tabla mostrada, la entidad cuenta con dos asesores de 
registros públicos quienes cumplen las mismas funciones, sin embargo, el salario 
entre ellos difiere en $219.946. 
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8. VALORACIÓN DE CARGOS 
 
8.1 MÉTODO UTILIZADO PARA LA VALORACIÓN DE CARGOS 
El método seleccionado para realizar la valoración de puestos de trabajo en la 
Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal fue el de puntos por factor, el cual 
mide el contenido de los cargos de acuerdo con la importancia de los diferentes 
componentes o factores del mismo dentro de la organización, reflejado en una 
escala de puntaje.  
Ésta técnica consiste en seleccionar factores que sean de gran interés para la 
empresa, los factores a elegir para realizar la valoración de cargos deben ser 
comunes y evaluables en todos los puestos existentes en la organización; luego 
de seleccionados se procede a la ponderación, o sea, a la asignación de un peso 
porcentual. Estos factores a su vez se dividen en sub-factores y a éstos también 
se les asigna su valor porcentual. 
Posteriormente se debe establecer el número de grados que tendrá cada sub-
factor, debido a que la puntuación en éstos es la forma de diferenciar cada cargo 
de los demás, los grados de cada sub-factor estarán descritos en el manual de 
valoración y de esta manera se evalúa cada puesto y se le da la puntuación que 
merece. 
8.2 VARIABLES UTILIZADAS PARA LA VALORACIÓN DE CARGOS 
La selección de los factores a medir en la valoración de puestos de trabajo se 
realizó de acuerdo a los requerimientos de la entidad, teniendo en cuenta las 
descripciones y perfiles de los cargos, que ya estaban establecidos previamente, 
se eligieron los puntos críticos comunes a evaluar en cada cargo para dar su 
respectiva puntuación. 
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En la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal el comité directivo seleccionó 
quince sub-factores divididos en 4 categorías, los cuales se consideraron 
fundamentales para el adecuado desempeño de las funciones de cada cargo.  
A continuación se muestran el manual de valoración realizado con el comité 
directivo de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, que contiene los 
factores y sub-factores de evaluación establecidos, mediante los cuales se pudo 
conocer la carga laboral y el desempeño requerido para cada puesto de trabajo: 
MANUAL DE VALORACIÓN 
CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES  
Tabla 3: Manual de valoración – Conocimientos y habilidades 
Educación: Mide los estudios requeridos para cada cargo, nivel de educación 
y otros estudios solicitados.  
Grado Descripción 
1 Requiere estudios de bachiller 
2 Requiere estudios de técnico o tecnólogo 
3 Requiere estudios profesionales 
Solución de problemas: Mide el tipo de problemas a los que se vea 
enfrentado el cargo, la magnitud y complejidad de las soluciones que debe 
proponer. 
Grado Descripción 
1 Propone alternativas de solución para problemas de baja complejidad 
relacionados únicamente con su puesto de trabajo. 
2 Propone soluciones a problemas de alta complejidad relacionados 
con su puesto de trabajo y con el de otros colaboradores (hasta 2). 
3 Propone soluciones a problemas de alta complejidad que involucran 
a varios funcionarios de la cámara. (Más de 2) 
Relaciones interpersonales: Mide la importancia de las relaciones con 
clientes internos y externos. 
Grado Descripción 
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1 Mantiene relaciones únicamente con clientes internos. 
2 Mantiene relaciones interpersonales con personal externo e interno a 
la cámara. 
3 Es fundamental mantener constantemente relaciones interpersonales 
con clientes externos. 
Liderazgo: Mide las habilidades de liderazgo que requiera para motivar a otros 
colaboradores, influir en ellos y para proponer nuevos cambios. 
Grado Descripción 
1 Es propositivo dentro de su área, no influye directamente en otros. 
(Bajo) 
2 Tiene a cargo y motiva a otras personas (hasta 3), toma la iniciativa 
ante nuevos proyectos, delega tareas. (Medio) 
3 Influye el personal de la cámara (más de 3), propone cambios que 
involucran a toda la entidad. (Alto) 
Creatividad: Mide la proposición y generación de nuevas ideas dentro de la 
cámara de comercio, para mejorar el desempeño de ésta. 
Grado Descripción 
1 Propone nuevas ideas para el desarrollo de las actividades de su 
cargo. 
2 Propone nuevas ideas para el desarrollo de su área. 
3 Propone nuevas ideas para mejorar el desarrollo de toda la entidad. 
Comunicación: Se mide la capacidad de  transmitir y recibir, las personas con 
las cuales debe comunicarse y el nivel de escucha que requiere el cargo 
Grado Descripción 
1 Se comunica con personal de la entidad, transmite y recibe 
información acertada a los demás empleados. 
2 Se comunica con personas externas a la entidad, transmite y recibe 
información acertada a clientes externos. 
3 Se comunica acertadamente con personas externas a la entidad y 
con otras entidades en representación de la cámara. 
Toma de decisiones: Mide  el tipo de decisiones que toma y el impacto que 
éstas tienen en la cámara. 
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Grado Descripción 
1 Toma decisiones simples únicamente relacionadas con su cargo y 
con sus funciones.. 
2 Toma decisiones relacionadas con su cargo y el de otros (hasta 3). 
3 Toma decisiones que involucran a todo el personal y a la cámara en 
general. 
Fuente: Elaboración propia 
RESPONSABILIDADES 
Tabla 4: Manual de valoración - Responsabilidades 
Por supervisión: Mide la cantidad  de personal que supervisa, las tareas y 
actividades que debe delegar y las responsabilidades que tiene por esas 
tareas delegadas. 
Grado Descripción 
1 Supervisa su propio cargo, es responsable únicamente por sus 
funciones 
2 Supervisa a un grupo pequeño de personas (hasta 3) y responsable 
por las tareas que ellos realizan. 
3 Supervisa a un grupo mediano de personas (más de 3) y es 
responsable por las tareas que ellos realizan. 
Confidencialidad de información: Mide la privacidad de la información que 
maneja, el acceso a ésta y la seguridad que requiere. 
Grado Descripción 
1 Es responsable por la información no confidencial. 
2 Es responsable por información confidencial relacionada únicamente 
con su puesto de trabajo. 
3 Es responsable por información confidencial de toda la cámara. 
Manejo de dinero: Mide la cantidad de dinero que maneja en su cargo y la 
frecuencia con que lo recibe. 
Grado Descripción 
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1 Eventualmente es responsable por la custodia de dineros de menor 
cuantía recaudados dentro de la entidad. 
2 Constantemente es responsable por la custodia de dineros 
recaudados de menor cuantía dentro de la entidad. 
3 Constantemente es responsable por manejo de dinero de mediana 
cuantía dentro y fuera de la cámara. 
Errores: Mide el impacto que tienen sus errores en el funcionamiento de la 
cámara. 
Grado Descripción 
1 Los errores que puede cometer son de bajo impacto en la entidad ya 
que repercuten únicamente en su puesto de trabajo. 
2 Los errores que puede cometer son de mediano impacto ya que 
involucran otros cargos de la entidad y altera el desempeño de los 
mismos. 
3 Los errores que puede cometer repercuten gravemente en el 
funcionamiento de la Cámara de Comercio, ya que ponen en riesgo 
el funcionamiento de la entidad. 
Fuente: Elaboración propia 
ESFUERZOS 
Tabla 5: Manual de valoración - Esfuerzos 
Mental: Mide la carga mental de cada puesto de trabajo, teniendo en cuenta 
la presión y complejidad del cargo. 
Grado Descripción 
1 Bajo nivel de concentración, actividades monótonas y repetitivas. 
2 Mediano nivel de concentración, actividades propositivas. 
3 Alto nivel de concentración, actividades de gran esfuerzo mental. 
Visual: Mide el nivel de esfuerzo visual que requiere el cargo, el tiempo que 
está expuesto a dicho esfuerzo y el cansancio que éste le produce. 
Grado Descripción 
1 El cargo requiere esfuerzo visual bajo ya que, no es necesario estar 
frente al computador o realizar tareas minuciosas con elementos 
pequeños. 
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2 El cargo requiere esfuerzo visual medio ya que, ocasionalmente debe 
realizar tareas frente al computador o con elementos pequeños. 
3 El cargo requiere esfuerzo visual alto ya que, permanentemente debe 
realizar tareas frente al computador o con elementos pequeños 
Fuente: Elaboración propia 
 
CONDICIONES DE TRABAJO 
 
Tabla 6: Manual de valoración - Riesgos 
Riesgos: Mide el tipo de riesgos a los que está expuesto el trabajador durante 
el desempeño de sus funciones y la probabilidad de ocurrencia de éstos. 
Pueden ser enfermedades profesionales o accidentes como atracos, hernias, 
cortaduras, fracturas, etc. 
Grado Descripción 
1 Está expuesto a accidentes laborales con baja probabilidad de 
ocurrencia. 
2 Está expuesto a contraer enfermedades laborales con baja 
probabilidad de ocurrencia. 
3 Está expuesto a accidentes de trabajo con alta probabilidad de 
ocurrencia. 
Fuente: Elaboración propia 
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8.3 PONDERACIÓN DE LAS VARIABLES 
Los factores mostrados recibieron un valor porcentual basado en la importancia 
de cada uno en el cumplimiento de las funciones establecidas por la entidad para 
cada cargo, esta ponderación fue asignada con ayuda del comité evaluador, 
conformado por el presidente ejecutivo, la directora jurídica, la directora 
administrativa y la directora de gestión y desarrollo. 
Se encontró que el factor de conocimientos y habilidades posee un porcentaje la 
ponderación mucho mayor que los demás y el de condiciones de trabajo tiene 
un porcentaje muy bajo respecto a los demás. La ponderación definida fue la 
siguiente: 
Tabla 7: Ponderación de factores 
Factores Ponderación 
Conocimientos y habilidades                                   50%
Responsabilidades                   30% 
Esfuerzo               15% 
Condiciones de trabajo              5% 
Fuente: Elaboración propia 
De la misma manera, a los sub-factores que componen cada factor se les asignó 
un porcentaje, allí se pudo observar cuales eran los requerimientos más 
importantes de la cámara de comercio. En general, el sub-factor que mayor valor 
porcentual tuvo fue el de educación, seguido de responsabilidad por supervisión 
y esfuerzo mental; el que menos porcentaje obtuvo fue el de frecuencia de las 
relaciones interpersonales debido a que se consideró que para todos los cargos 
era vital éste parámetro y por lo tanto todos obtuvieron la misma puntuación. Los 
sub-factores quedaron valorados así: 
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Tabla 8: Ponderación de sub-factores 
Factor  % Sub-factor % 
Conocimientos y 
habilidades                                      
50% 
Educación 15% 
Solución de problemas 3% 
Relaciones interpersonales 8% 
Frecuencia de relaciones 2% 
Liderazgo 7% 
Creatividad 5% 
Comunicación 4% 
Toma de decisiones 6% 
Responsabilidades        30% 
Por delegación y supervisión 10% 
Manejo de información 7% 
Manejo de dinero 8% 
Por errores 5% 
Esfuerzo        15% 
Mental  10% 
Visual 5% 
Condiciones de trabajo           5% Riesgos 5% 
Fuente: Elaboración propia 
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8.4 CÁLCULO DE LA PUNTUACIÓN DE CARGOS  
Teniendo en cuenta el manual de valoración presentado anteriormente se 
realizó, con la participación del comité evaluador (comité de gerencia de la 
entidad), la evaluación de puestos de trabajo, la valoración se proyectó por tres 
métodos diferentes con el fin de proyectar la curva salarial acertada que arrojara 
el valor de correlación más alto. Los métodos empleados fueron: 
MÉTODO ARITMÈTICO I: 
En este método la puntuación está únicamente basada en el valor porcentual 
que tiene cada sub-factor; para el grado uno el puntaje que se otorgó es igual al 
porcentaje del sub-factor, en el grado dos el puntaje es igual a dos veces el valor 
porcentual del mismo y continúa así hasta el grado 4, es decir, la puntuación se 
dio según la siguiente fórmula: 
𝑃𝑢𝑛𝑡𝑢𝑎𝑐𝑖ó𝑛 =  𝑔 ∗ 𝑝 
Donde n es el número del grado (1,2,3,4) y p es el porcentaje de ponderación 
definido. 
MÉTODO ARÍTMETICO II: 
Para calcular los puntajes asignados según este método lo primero que se hizo 
fue calcular un R (factor de progresión), aplicando la siguiente fórmula: 
𝑅 =  
(𝑃𝑚𝑎𝑥 − 𝑃𝑚𝑖𝑛)
(𝑛 − 1)
 
Donde Pmax es el puntaje máximo del grado, Pmin el puntaje mínimo del grado 
y n es el número de grados del sub-factor. 
El Pmax es un  puntaje arbitrario de puntos que se establece para todo el proceso 
(números grandes) multiplicado por el porcentaje de cada factor. 
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Pmin corresponde al valor Pmax dividido un divisor elegido, también 
arbitrariamente, que debe ser menor al establecido para calcular el Pmax.   
Teniendo en cuenta lo anterior, la puntuación para el grado 1 es 1*p 
(ponderación), para el grado dos es la puntuación del grado uno más el factor 
progresión, para el grado 3 es la puntuación del grado dos más R y para el grado 
4 es la puntuación del grado 3 más R. 
MÉTODO DE PROGRESIÓN GEOMÉTRICA: 
Aquí también se debe calcular un valor R o factor de progresión según la 
siguiente fórmula:  
R = √𝑃𝑚𝑎𝑥 − 𝑃𝑚𝑖𝑛 
𝒏−𝟏
 
Donde nuevamente Pmax y Pmin son los puntajes máximos y mínimos de los 
grados y n el número de grados del sub-factor. 
De aquí se obtiene la puntuación para cada grado así: para el grado 1 la 
puntuación  es 1 por la ponderación, para el grado dos es la puntuación del grado 
uno por el factor progresión, para el grado 3 es la puntuación del grado dos por 
R y para el grado 4 es la puntuación del grado 3 por R. 
68 
 
9. RESULTADOS DE LA VALORACIÓN DE PUESTOS 
Para realizar la valoración de puestos de trabajo, se seleccionó un comité 
evaluador el cual estuvo conformado por los directivos de la  
Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, el grupo, al que pertenecían el 
presidente ejecutivo, la directora jurídica, la directora administrativa y la directora 
de gestión y desarrollo, evaluó cada cargo y le dio una puntuación según las 
necesidades de la entidad.  
Para el caso de los asesores de registros públicos, se realizó una sola valoración 
ya que las funciones son las mismas y, aunque los salarios actualmente son 
diferentes, se debe evaluar el cargo  y se considera que el salario para ambos 
asesores debe ser el mismo. El cargo de Directora administrativa y asesora de 
gestión de desarrollo se evalúa de forma independiente ya que en los manuales 
de funciones de la Cámara de Comercio, estos dos cargos se encuentran 
separados. 
A continuación se muestra la matriz con los resultados de la valoración que se 
realizó en la entidad: 
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Tabla 9: Resultados de la valoración 
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Educación 3 3 3 3 3 1 1 1 1 2 
Solución de problemas 3 3 3 1 3 1 1 1 1 3 
Relaciones 
interpersonales 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
Frecuencia de 
relaciones 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 
Liderazgo 3 3 3 1 3 1 1 1 1 1 
Creatividad 3 2 3 3 3 2 1 1 1 3 
Comunicación 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 
Toma de decisiones 3 2 2 1 3 1 1 1 1 1 
Por delegación y 
supervisión 
3 2 2 1 3 1 1 1 1 1 
Confidencialidad 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 
Manejo de dinero 1 1 1 3 3 3 3 1 3 1 
Por errores 3 3 2 2 1 3 3 3 1 3 
Mental  2 3 3 3 3 3 3 2 1 3 
Visual 1 3 3 3 3 3 3 1 1 3 
Riesgos 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 
Fuente: Elaboración propia 
A partir de esta información se pudo calcular el número de puntos que se dio a 
cada cargo aplicando los métodos anteriormente descritos. Los puntajes fueron 
diferentes según el método, siendo el aritmético I el que arrojaba menores 
valores y el de progresión geométrica el que generaba los valores más altos. 
Los cargos que obtuvieron mayor puntuación fueron la directora administrativa y 
el presidente ejecutivo, pues según la evaluación realizada por el comité 
evaluador, son quienes más requerimientos de responsabilidad y habilidades 
tienen.  
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10. CURVA SALARIAL 
Para el análisis de los resultados obtenidos en la valoración de puestos de 
trabajo, se realizó una matriz en donde se relacionaron los cargos con cada uno 
de los factores y de esta manera se pudo conocer la puntuación de los cargos 
en los diferentes métodos aplicados. Teniendo como base esta puntuación y con 
el fin de conocer que tan equitativos son los salarios dentro de la empresa, se 
realizó un diagrama de dispersión de los salarios existentes de cada cargo con 
la puntuación que obtuvieron.  
Así se pudo evidenciar que actualmente no existe equidad salarial interna pues 
los salarios no estaban acordes a la puntuación asignada en la valoración de 
cargos: por otro lado,  se presentó un dato atípico, el del presidente ejecutivo, y 
por lo tanto debió ser omitido para el cálculo de la curva buscando obtener un 
valor de correlación más cercano a uno. El salario apropiado para este cargo 
considerado como dato atípico se calculó teniendo en cuenta el promedio del 
mercado.  
Inicialmente se proyectó una curva salarial relacionando la valoración de cargos 
realizada y los salarios actuales de la Cámara de Comercio, en este caso la curva 
que arrojó un valor de correlación más alto fue la obtenida mediante el método 
aritmético II, explicado anteriormente, cuyo valor R2 fue 0,756. A continuación se 
muestra la curva obtenida: 
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Gráfico 1: Curva Salarial basada en la situación salarial actual 
 
Fuente: Elaboración propia 
Según la curva mostrada, se proyectan los salarios según la ecuación de la línea 
de tendencia y se muestran a continuación: 
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Tabla 10: Salarios proyectados según la curva salarial basada en los salarios 
actuales 
Nombre del cargo Salario Proyectado 
Presidente ejecutivo  
Directora jurídica $                   1.299.870 
Directora de gestión y desarrollo $                   1.256.620 
Asesores de gestión y desarrollo $                   1.097.411 
Directora administrativa $                   1.427.913 
Asesores de registros públicos $                       948.653 
Secretaria pagadora y secretaria del centro de 
conciliación 
$                       889.156 
Recepcionista y representante S.G.C $                       679.650 
Auxiliar oficios varios $                       634.807 
Jefe de sistemas $                   1.086.777 
Fuente: Elaboración propia 
Esta curva arroja unos salarios proyectados que, aunque garantizan una equidad 
salarial interna, no garantiza competitividad respecto al mercado estudiado, por 
lo tanto se plantearon diferentes curvas buscando nivelar los salarios ya 
calculados, con los que se encontraron en otras cámaras de comercio.  
Para tener un panorama de la situación salarial de otras Cámaras de Comercio 
del país, obtuvo la información salarial de dos Cámaras de Comercio adicionales, 
Ocaña y Honda, y de esta forma se pudo comparar los salarios de éstas con los 
de la Cámara de comercio de Santa Rosa de Cabal. A continuación se muestra 
la información recolectada y las diferencias que presentan entre las entidades 
en mención: 
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Tabla 11: Comparación salarios del mercado 
Cargo 
Salario 
Santa Rosa 
Salario 
Honda 
Salario 
Ocaña 
Promedios 
Diferencia 
% 
Presidente ejecutivo  $ 3.385.044  $3.950.000  $4.020.000   $   3.785.015  -11,8% 
Directora jurídica  $ 1.899.636  $1.718.000  $2.000.000   $   1.872.545  1,4% 
Directora de gestión y 
desarrollo  
 $ 1.221.156  $1.428.000  $2.000.000   $   1.549.719  -26,9% 
Directora 
administrativa 
 $ 1.221.156  $1.800.000     $   1.510.578  -23,7% 
Asesores de gestión y 
desarrollo 
 $    993.290  $   941.000     $       967.145  2,6% 
Asesores de registros 
públicos 
 $    993.290  $   990.000  $   900.000   $       961.097  3,2% 
Secretaria pagadora y 
secretaria del centro 
de conciliación 
 $    832.832  $   941.000  $1.650.000   $   1.141.277  -37,0% 
Recepcionista y 
representante S.G.C 
 $    701.958       $       701.958    
Oficios varios  $    648.450  $   817.000  $   750.000   $       738.483  -13,9% 
Jefe de sistemas   $    950.000  $1.428.000  $2.000.000   $   1.459.333  -53,6% 
Fuente: Elaboración propia  
Posteriormente, y para que los salarios estuvieran más cercanos a los del 
mercado, se proyectó una curva relacionando los puntajes que arrojó la 
valoración de puestos de trabajo con el promedio de los salarios de las otras 
cámaras de comercio analizadas. De esta manera se eligió nuevamente la curva 
que presentó un valor de correlación más alto, que en esta ocasión fue la que se 
obtuvo por el método Aritmético II, ya que su valor R2 fue 0,794. A continuación 
se presenta la curva resultante: 
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Gráfico 2: Curva salarial basada en el promedio salarial del mercado 
 
Fuente: Elaboración propia 
Nuevamente, de acuerdo a la ecuación de la línea de tendencia graficada, se 
calculó la proyección de los salarios y se obtuvieron los siguientes resultados: 
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Tabla 12: Salarios proyectados según la curva salarial basa en el promedio de 
salarios del mercado 
Nombre del cargo Salario Proyectado 
Presidente ejecutivo   
Directora jurídica  $                   1.522.936  
Directora de gestión y desarrollo   $                   1.467.171  
Directora administrativa  $                   1.689.126  
Asesores de gestión y desarrollo   $                   1.263.633  
Asesores de registros públicos  $                   1.076.168  
Secretaria pagadora y secretaria del centro de 
conciliación 
 $                   1.002.005  
Recepcionista y representante S.G.C  $                       745.122  
Aux. oficios varios  $                       691.110  
Jefe de sistemas   $                   1.250.140  
Fuente: Elaboración propia 
Esta última curva proyectada (con el promedio de los salarios de las Cámaras 
de Comercio estudiadas), se eligió como la que mejor se adaptaba a las 
necesidades de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, ya que situaba 
sus salarios más competitivos respecto a otras Cámaras de Comercio 
asegurando la equidad interna. 
La curva salarial óptima es la siguiente: 
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Gráfico 3: Curva Salarial Óptima 
 
Fuente: Elaboración propia 
En esta curva se puede evidenciar como, después del estudio,  la relación entre 
la puntuación de cada cargo es directamente proporcional al salario que se le 
debe asignar. 
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12. ESCALA SALARIAL 
Para el diseño de la escala salarial se definieron 4 clases o categorías que 
definen el rango en que se puede mover el salario de cada cargo, es decir, el 
salario de cualquier cargo puede variar entre el punto mínimo y máximo de la 
categoría a la que corresponde.  
Ilustración 8: Escala Salarial 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Después de tener la escala calculada se ajustaron los salarios y se ubicaron en 
el escalón que más cercano estaba a la proyección mostrada. Finalmente los 
salarios ajustados comparados con los iniciales son los siguientes: 
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Tabla 13: Salarios ajustados - Comparación con los actuales 
Nombre del cargo 
Salario 
Actual 
 Salario 
Proyectado  
 
Escala  
 Salario 
ajustado 
(Escala)  
Diferencia 
Diferencia 
% 
Presidente ejecutivo $  3.385.044  $  3.785.015    $  3.785.015   $  399.971  12% 
Directora jurídica $  1.899.636  $ 1.522.936   3e  $  1.604.184  
 
$(295.452) 
-16% 
Directora de gestión y 
desarrollo  
$  1.221.156  $  1.467.171   3d  $  1.484.523  $   263.367  22% 
Directora administrativa $  1.221.156  $  1.689.126   4c  $  1.689.126  $   467.970  38% 
Asesores de gestión y 
desarrollo  
$      993.290  $  1.263.633   3b  $  1.252.477  $   259.187  26% 
Asesores de registros 
públicos 
$      993.290  $  1.076.168   2d  $  1.146.648  $   153.358  15% 
Secretaria pagadora y 
secretaria del centro de 
conciliación 
$      832.832  $  1.002.005   2c  $  1.033.195  $   200.363  24% 
Recepcionista y 
representante S.G.C 
$      701.958  $     745.122   1d  $      799.017  $     97.059  14% 
Aux. oficios varios $      648.450  $     691.110   1c  $      691.110  $     42.660  7% 
Jefe de sistemas  $      950.000  $  1.250.140   3b  $  1.252.477  $   302.477  32% 
Fuente: Elaboración propia 
El salario del presidente ejecutivo se calculó con el promedio de las Cámaras de 
Comercio analizadas ya que se considera un dato atípico y no fue calculado con 
la valoración de puestos. 
Se puede evidenciar, en la comparación mostrada, que los salarios proyectados, 
en su mayoría, tienden a aumentar pues según los resultados, los cargos están 
subvalorados exceptuando el cargo de Directora Jurídica el cual, según el 
estudio, es el único que se considera sobrevalorado.  
Teniendo en cuenta que algunos salarios requieren un ajuste elevado, se propone 
a la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal que, para éstos cargos, realice 
el ajuste de forma paulatina y que en un periodo de 3 años la curva sea la óptima 
que se planteó. De esta manera se realiza una comparación de la nómina actual de 
la entidad, con la proyección de la nómina 80 que tendría en los próximos 3 años 
(2015, 2016 y 2017), realizando el ajuste que propone la curva presentada y 
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aproximando el aumento del IPC al 4%. La comparación de las nóminas se muestra 
en la siguiente tabla: 
 
Tabla 14: Proyección de nómina hasta el año 2017 
Proyección de Nómina hasta el 2017 
Cargo 2014 2015 2016 2017 
Presidente ejecutivo  $   5.109.273   $ 5 .917.346  $  6.154.040  $  6.400.202  
Directora jurídica  $   2.867.247   $  2.981.937  $  3.101.215  $  3.225.263  
Directora de gestión y 
desarrollo  
 $   1.921.172   $  2.115.658  $  2.428.426  $  2.525.563  
Asesora de gestión y 
desarrollo y directora 
administrativa 
 $   1.921.172   $ 2 .152.345  $  2.513.379  $  2.934.972  
Asesora de gestión y 
desarrollo 
 $   1.577.239   $  1.835.932  $  2.053.954  $  2.136.112  
Asesora de registros 
públicos 
 $   1.577.239   $  1.756.065  $  1.955.608  $  2.033.833  
Secretaria pagadora y 
secretaria del centro de 
conciliación 
 $   1.335.049   $  1.539.661  $  1.776.696  
  
$  1.847.764  
Asesor de registros públicos  $   1.245.260   $  1.756.065  $  1.955.608  $  2.033.833  
Recepcionista y 
representante S.G.C 
 $   1.137.512   $  1.329.510  $  1.382.691  $  1.437.998  
Oficios varios  $   1.056.749   $  1.163.408  $  1.324.810  $  1.509.454  
Coordinador de sistemas   $   1.511.898   $  1.724.557  $  1.967.961  $  2.158.851  
Fuente: Elaboración propia 
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CONCLUSIONES  
 Según la investigación, se puede concluir que la mayoría de cargos tienen 
un salario inferior a los salarios que presentan las otras Cámaras de Comercio 
estudiadas. 

 Los salarios que están establecidos actualmente son determinados sin 
base en un estudio sólido, por lo que en la entidad se presenta inequidad salarial. 

 Los resultados de la investigación y en especial de la valoración de 
puestos de trabajo, son una herramienta poderosa que permitirá a la entidad 
seleccionar el personal adecuado para realizar las funciones de cada cargo. 

 Se requiere realizar un ajuste salarial, teniendo en cuenta que los salarios 
actuales de la Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal, no son 
competitivos con los del mercado. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

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RECOMENDACIONES 
 Igualar los salarios de los asesores de registro públicos, quienes tienen 
las mismas funciones y responsabilidades pero actualmente tienen un 
salario diferente. 

 Establecer un modelo de incentivos para las personas con más 
antigüedad en la entidad, separándolo del salario base, teniendo en 
cuenta éste es un factor con mucha importancia para ellos. 

 Realizar el ajuste salarial propuesto y que en los próximos 3 años, 2015, 
2016 y 2017, la curva sea óptima y la escala se aplique en su totalidad. 

 Evaluar la posibilidad de implementar un modelo de compensación 
flexible. 

 Realizar un estudio del comportamiento salarial de las otras Cámaras de 
Comercio del país cada cinco años para garantizar que los salarios de la 
Cámara de Comercio de Santa Rosa de Cabal se mantengan 
competitivos. 

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